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El propósito principal del presente estudio fue determinar la relación entre el aprendizaje 
cooperativo y las habilidades sociales de los estudiantes del v ciclo de la Facultad de 
Ingeniería Mecánica y Energía, Universidad Nacional del Callao. El enfoque de la 
investigación fue cuantitativo de tipo básica, su diseño y nivel, correlacional. La muestra 
fue de 118 estudiantes a quienes se le aplicaron los cuestionarios de aprendizaje 
cooperativo de los autores Díaz y Hernández (2004) y para las habilidades sociales se 
utilizó la escala de habilidades sociales de los autores Goldstein, Sprafkin, Gersha, y Paul 
(1989) ambos cuestionarios adapatados por la investigadora cuyos  resultados  fueron que 
el aprendizaje cooperativo se relaciona directa (Rho=0, 781) y significativamente 
(p=0.000) con las habilidades sociales de los estudiantes de la Facultad de Ingeniería 
Mecánica y Energía, Universidad Nacional del Callao, 2019, se acepta la hipótesis alterna 
y la relación es alta. 
 








The main purpose of this study was to determine the relationship between cooperative 
learning and social skills of the students of the fifth cycle of the Faculty of Mechanical 
Engineering and Energy, National University of Callao. The focus of the research was 
quantitative of basic type, its design and level, correlational. The sample consisted of 118 
students to whom the cooperative learning questionnaires of the authors Díaz and 
Hernández (2004) were applied, and for social skills, the social skills scale of the authors 
Goldstein, Sprafkin, Gersha, and Paul was used (1989 ) both questionnaires adapted by 
the researcher whose results were that the cooperative learning is directly related (Rho = 
0, 781) and significantly (p = 0.000) with the social skills of the students of the Faculty 
of Mechanical Engineering and Energy, Universidad Nacional del Callao, 2019, the 
alternative hypothesis is accepted and the relationship is high. 
 
















Las universidades de hoy no son las mismas de ayer, dado que estamos en un mundo 
globalizado. Por tanto, cada componente que forma las universidades tienen que 
adaptarse adecuadamente a cada evento. Cada variable aporta eficazmente en el 
cumplimiento de las pautas trazados en cada cambio, por ende, el trato al personal debe ser 
una prioridad en todas las instituciones. La labor debe ser reconocida por parte de la 
organización para que se esté se encuentra a gusto al trabajar. Las universidades a nivel 
internacional, son consideradas facilitadores del potencial con oportunidad de afrontar 
nuevos retos profesionales. Diariamente se resalta la importancia de incluir herramientas 
que permitan integrar las actividades del colaborador con el sentimiento de la 
organización, tal que permita mejorar el desempeño laborar logrando una mejor calidad 
de vida. 
A nivel de Latinoamérica, Chile es uno de los países que se preocupa por la 
retención del talento humano, dándole un buen estilo de vida según sus estándares. En el 
Perú se ha venido evolucionando según los avances y cambios que se dan a nivel mundial, 
podemos decir que las mejores carreras de hace 5 años ya no son las más importantes 
actualmente y todo ello es consecuencia de los cambios en nuestro mundo globalizado. 
En el Siglo XXI nos encontramos inmersos en la Era del Talento, porque ahora resulta 
importante multiplicar el conocimiento, donde podemos observar que los clientes ahora 
están más informados en el cual exigen mejores productos y servicios. Como consecuencia 
esto nos plantea una nueva forma de gestionar el talento, nuestro capital humano no solo 
tiene que estar comprometido en la satisfacción de la institución, sino que el enfoque 
ahora es totalmente a la satisfacción de los consumidores. 
En este sentido, es posible identificar éxito en aquellas gestiones que bajo el 
control eficiente de las diferentes destrezas de los colaboradores como factor clave del 
éxito institucional. Al tener en cuenta que el talento humano resulta ser una piedra angular 
en cuanto al desempeño efectivo de los colaboradores y, con ello lograr el éxito de los 
resultados de las universidades, en este sentido, resulta importante dedicar tiempo a 
evaluar una estructura organizacional de la misma, con el soporte de: selección, 
inducción, capacitación y remuneración en pos de la mejora interna. Las universidades 
que valoran a su equipo y desarrollan un clima organizacional adecuado que promuevan: 





Los trabajos previos revisados son: Según las publicaciones de Ciofalo y Gonzales 
(2014), donde demostró la existencia de aporte del buen clima organizacional en una 
universidad, con ello se entiende que la creación de un ambiente propicio puede influir en 
los resultados. El tema recurrente en toda institución educativa es la evaluación del 
desempeño, donde organizaciones de reconocido prestigio como UNESCO permiten 
interpretar a la evaluación como aquel factor que definiría un claro vínculo del 
compromiso de calidad de la institución con la búsqueda de un docente abocado a la 
cátedra que cumpla con la formación adecuada, sin mediar por la inversión necesaria que 
ello requiera, tal como lo exponen Cortes, Pineda y Angulo (2016). 
Sin embargo, debemos recordar que la teoría de la pirámide de Maslow (1943) 
nos indica que a mayor edad será mayor la resistencia a la capacitación, porque las 
necesidades personales radican en el reconocimiento por lo que se deberán buscar de 
nuevas estrategias formativas para garantizar docentes interesados en compartir su 
conocimiento y sin temor a la evaluación de desempeño. Así mismo, Martínez-Chairez et 
al. (2016) declararon que, en cinco zonas escolares del estado de Chihuahua, los docentes 
considerarían no únicamente importancia de calidad educativa que tiene como origen el 
desempeño docente, sino que factores adicionales marcan aportes de vital importancia: 
escuela, contexto, docente, gobierno; por lo cual prestaría a un trabajo colaborativo. 
No obstante, Pino (2017) determinó en un estudio sobre 215 docentes que al 
evaluar el proceso de calidad educativa se refrenda con los logros de los alumnos, 
entendiendo si el estado ha realizado una reforma educativa adecuada a los diversos 
programas sectoriales debería apreciarse en el desempeño del docente. Otro aporte 
asociado a la investigación fue el de Almonte (2015), donde tras entrevistar a 66 
profesores de educación básica, se identificación la relación independiente 
moderadamente entre el buen desempeño y la gestión de los profesores, con ello se 
entiende que es preciso elevar la gestión en pos de mejorar desempeño y con ello poder 
brindar un mejor servicio al educando, recomendando la realización de talleres de 
formación con supervisión y que motive a los docentes involucrándolos en diferentes 
actividades. 
Para Rojas y Vílchez (2018), en su estudio cuantitativo de 50 trabajadores, 
destacaron que una buena relación entre las variables tiene como resultado satisfacción de 





a un plan estratégico aplicado a la realidad de la organización para obtener los resultados 
adecuados, dado que, bajo una muestra de 84 colaboradores, se manifestó la existencia de 
relación entre las variables de estudio. Se contó con el respaldo para la gestión de talento 
humano, se entenderá como actividad interesada en alcance de las metas propuestas por 
la organización, con el uso de conocimientos para mejorar los talentos, cumplimiento 
efectivo de los procesos y el compromiso del colaborador. Para Werther et al. (2003), 
todos los colaboradores tienen un papel importante, cuando un encargado del área busca 
promover capacitaciones no solo busca la formación, se entiende como la búsqueda de los 
medios para que la organización se acerque al cumplimiento de sus metas. 
Por otro lado, Dessler (2001) lo definiría como el conjunto de: conocimiento, 
formación, habilidades y expertise que han marcado más importancia que en el pasado. 
Ello se aprecia en el incremento de requerimientos en el sector servicios, por tanto, el 
supuesto del reemplazo de las personas por máquinas, no aplicaría en funciones donde se 
requiera criterio humano. Otra perspectiva fue expuesta por Silva (2004) manifestó que 
los directores no están supervisando las actividades del docente y ello conlleva en malos 
resultados, recapacita en que se ha dejado de lado el interés en la enseñanza. En sí, el 
objetivo debería ser potenciar al colaborador tal que el cumplimiento de metas 
compartidas con la institución, de la mano del buen clima laboral, con ello se reducirían 
las debilidades y potenciarían las fortalezas. 
Resaltante la lectura de Chiavenato (2004), donde en reiterados aportes literarios 
resalta cómo: Ayudar a la institución en lograr metas y ejecutar su misión, Facilitar la 
competitividad empleando habilidades y potenciando la fuerza laboral, Dotar de 
colaboradores capacitados y motivados, Acceder oportunidades de autorrealización, 
Asignación de labores directamente a las capacidades de los colaboradores, Potenciar la 
calidad de vida en el entorno laboral con autonomía de cada decisión, Concientizar un 
pensamiento ético sin discriminación. Para la investigación se identificaron dimensiones: 
Selección de personal: Las instituciones están activamente en la búsqueda de 
colaboradores, ya sea para sustitución, desvinculación o nuevos talentos. 
Montes de Alonso (2006) consideró que todo proceso de selección refiere un 
proceso con finalidad de contratación de personal ideal para el correcto desempeño para 
el puesto considerado, asimismo apoyar las decisiones en cada factor medible y presto a 
comparar. Todo proceso de selección tiene pautas definidas y adaptadas a los intereses de 





de motivación por actividades, adicionalmente, Chiavenato (2009) precisó que en las 
instituciones el proceso de selección debe ser realizado considerando la asignación de un 
puesto requerido, con el profesional adecuado en pos de desarrollar las funciones 
asignadas. 
En estos tiempos, con un entorno globalizado no suelen encontrar personas con 
capacidades y con condiciones profesionales que puedan desarrollar la actividad laboral, 
es decir, que sean las habilidades asociadas directamente a las funciones, caso contrario el 
trabajo asociado a la captación y selección hubiera sido en vano. Capacitación de 
personal: en este aspecto Chiavenato (2009) refirió que esta se resume como un proceso 
educacional que a la larga presta a reconocerse como una estrategia organizada y 
sistemática, mediante la cual el colaborador desarrollaría el conocimiento y las habilidades 
a las funciones asignadas, modificando actitudes ante diversas perspectivas de la 
institución, como es el puesto de trabajo o el propio clima laboral. Se insta a priorizar la 
formación orientada a la preparación técnica del equipo humano, y que este se desempeñe 
adecuadamente a las tareas asignadas con un resultado de calidad, con indicadores de 
servicio excelentes y permitiendo solucionar anticipadamente problemas potenciales de la 
misma. 
Con ello se entiende el aporte de Hernández (1999), donde se contemplaba que 
cada plan debe consignar como parte a las estrategias de desarrollo estructural y 
profesional. Capacitación de personas, según Robbins (1995), la meta principal de los 
indicadores de desempeño es conocer el aporte individual como punto de inicio para 
tomar decisiones y asignaciones de recompensas, por otro lado, Werther y Davis (1995) 
señalaron que supondría una herramienta de concepción responsable que optimice 
recursos, asimismo, Ruiz y Ruiz (1997) consideraron que la apreciación sistemática con 
perfil objetico permitirá entender la actuación en determinado plazo. Un aporte de 
Chiavenato (1999) apreciaría el desempeño sistemático con perfil del desarrollo futuro. 
Toda examinación representa un proceso para promover el valor, la excelencia 
profesional. La evaluación individual cumple un rol importante en la institución, 
considerando en la práctica diversos enfoques. Desarrollo de personas: en este punto 
Cenzo y Robbins (2008) estimularon cualidades profesionales en pos del incremento de 
productividad en la institución, traduciéndose en ello al éxito de los colaboradores con 





refirió que el incremento de profesionales potenciados genera mejores resultados. 
Asimismo, Vega (2006) refería que una buena estrategia y reto, es la retención de atraer y 
retener talento, sin embargo, Balakrishnan & Vijayalakshmi (2014) en un estudio 
realizado a 50 profesores de la India, identificó diversidad de prácticas y políticas que 
fomenten valorar a las personas por un extenso periodo. Indicaron que diversos factores 
soportan estas ideas: Mejores opciones de compensación, condiciones laborales 
saludables, valoración y motivación, interacción entre colaboradores, acceso a 
oportunidades de mejora, experiencia de calidad; con ello se recomienda que un incentivo 
como valoración al buen desempeño. 
El estudio del desempeño docente es importante dado que son productores de 
calidad en el servicio brindado a los educandos y resulta importante para el aprendizaje. 
En cuanto al concepto de la variable, Dolan et al. (2003) planteó que existe una influencia 
sobre la calidad del colaborador en cada puesto de trabajo, en pro del cumplimiento de las 
metas en todas las organizaciones, por otro lado, Delgado y Di Antonio (2010) refieren la 
vinculación con las habilidades del colaborador para el logro de metas. Sin embargo, 
Estrada (2013) enfatizó el predominante interés en cuanto la evaluación en cada área sobre 
el factor desempeño, en base a ello, Fernández (2002) señaló que, desde un enfoque 
subjetivo se asociaría con la valoración del método del docente y la satisfacción de 
cumplimiento de labores, en cambio el enfoque objetivo cuantifica los KPIs. 
Sin embargo, Valdés (2006) refiere que el rendimiento del docente es un conjunto 
de índices que bajo el instrumento adecuado potenciaría herramientas que pueden resumir 
recomendaciones para la institución. En este sentido, se consideró las dimensiones de 
MINEDU (2017), que refieren el análisis de características durante la prestación del 
servicio del profesional: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes, que 
comprende planificar las labores pedagógicas mediante el desarrollo del programa 
curricular, donde las unidades formativas y cada sesión de instrucción desde un punto de 
vista intercultural e inclusivo. Asimismo, se asocia con la dotación de información 
pedagógica y disciplinaria, tal como materia educativa, táctica de formación y valoración 
del aprendizaje. Del lado del proceso de enseñanza, se consideran como indicadores: 
Tácticas, tópicos formativos, solución de conflictos, material pedagógico y didáctico para 
la docencia, y es uso de materiales para estudiantes, evaluando y reforzando. 
Teniendo dos competencias: Conocer y comprender las propiedades de 





integración, Planificar la formación organizada, con intención de garantizar coherencia 
entre lo que se desea enseñar y optimización de recursos disponibles. Enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes, que comprendería el direccionamiento del proceso en 
formación mediante la valoración de inclusión y diversificación de sus expresiones. 
Considera la evaluación pedagógica de cada profesor, incluyendo criterios e instrumentos 
que facilitaría identificar logros y desafíos del aprendizaje, y con ello instrucción de 
procesos a mejorar. Considerando dos aspectos: Creación de ambientes propicios para la 
enseñanza, donde la convivencia es democrática con intención de formar ciudadanos con 
perfil crítico y respetuoso ante la diversidad cultural. Conducir procesos de enseñanza, 
que bajo un dominio de contenido curricular y adecuado uso de estrategias, optimizaría 
recursos de la institución permitiendo que los estudiantes valoren las implementaciones 
formativas. 
Evaluación permanente, porque la retroalimentación dota de herramientas para la 
mejora. Participación en la gestión de la institución adaptada a la comunidad, al contar 
con diversos aportes de la institución, agrupaciones o consorcios educativos configurando 
bajo una perspectiva democrática del aprendizaje con los diversos participantes de la 
comunidad formativa en pos de incluir valoración y respeto sobre sus características de 
la instrucción educativa. Participación activa, crítica y colaborativa, donde las 
decisiones institucional marca la mejora en el PEI logrando calidad en el aprendizaje.  
Desarrollo de respeto, colaboración y responsabilidad, aprovechando los saberes y 
herramientas del proceso formativo. Desarrollo profesional e identidad docente, 
comprendiendo procesos y desarrollo de prácticas que conforman el progreso de la 
comunidad docente, refiriendo reflexión sistemática sobre la actividad pedagógica, en 
colaboración de la comunidad y con la participación en las diversas actividades de 
inclusión profesional, con dos aspectos: Reflexión sobre prácticas y experiencia 
institucional, un continuo aprendizaje para reafirmar la identidad y con ello la 
responsabilidad profesional. Ejercer la profesión éticamente, bajo los principios 
fundamentales, destacando valores y compromiso en las actividades sociales.  
Según Stoner (1994), se respaldaría la importancia del docente para el logro del 
fin institucional, en este sentido, es idealizada la integración de los colaboradores en 
interés de lograr un aporte que permita la implicancia individual y posteriormente grupal. 
Se formuló el siguiente problema: ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano 





justifica teóricamente, dado que se profundizará los conocimientos para dar soporte 
básico para apoyar un buen desempeño, para el logro de una formación de calidad, 
pretende además generar la reflexión y discusión sobre los cambios y los resultados 
de la planificación estratégica y del talento humano en el desempeño docente, debido a 
que en la actualidad se requiere de un servicio de calidad, que logre la preparación integral 
de los universitarios y se traduzca en profesionales competitivos. Permitirá conocer la 
problemática que atraviesa la universidad respecto a la gestión del talento humano y el 
desempeño docente, los resultados nos ayudarán a desarrollar y proponer modelos y 
programas de gestión del talento.  
Se llevó a cabo acompañando los lineamientos metodológicos del método 
científico. El objetivo: Identificar la relación existente entre la gestión del talento humano 
y desempeño docente en una universidad estatal, Rímac, 2019. Se planteó hipótesis sobre 
la existencia de una relación entre gestión del talento humano y desempeño docente en 


























2.1. Tipo y diseño de investigación 
Según Ñaupas et al. (2018), el tipo de estudio fue básica “su intencionalidad es descubrir 
nuevos conocimientos” (p. 134). 
 
Según Vara (2015), corresponde a una investigación no experimental - correlacional y 
corte transversal o transeccional. Dado que analiza la correspondencia entre las variables. 




O1: Gestión del talento humano 
O2: Desempeño docente 
r: relación entre las observaciones de las variables 
 
El enfoque utilizado fue cuantitativo, según Ñaupas et al. (2018), “recolecta información 
y las procesa estadísticamente” (p. 140). 
 
Es correlacional, según Ñaupas et al. (2018) busca asociar las variables. 
 
2.2. Operacionalización 
Gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2004; 6), se considera una tópico sensible y predominante en todas las 
instituciones. Abordando acción contingencial y situacional, por la dependencia cultural, 
estructural, ambiental, tecnológico y de procesos en la que nos menciona: Esta área es 
muy sensible que predomina en las instituciones. Aporte que coincide con Koontz y 
Heinrich (1998), que refieren que los aportes de los recursos humanos no figuran en los 
estados financieros, pese a que existe una inversión en selección y capacitación en pos del 







Según Segura (2003), en referencia a un ideal de docente universitario, con enfoque 
realista, se entiende: Las reformas educativas, nacen del interés de contar con reales 
educadores en la institución, con una intención más trascendente que crear presentaciones. 
Se rescata la existencia de diversas estrategias para la cátedra, sin embargo, la vocación 
siempre será primordial en el desarrollo profesional del docente. Con ello se entiende que 
muchos puedes ser docentes, pero no cualquiera educador, para lograrlo debe sumar 
vocación, gusto e interés por impartir conocimiento. La división de la variable se aprecia 
en los Anexos 1 y 2. 
 
2.3. Población y muestra 
Según Ñaupas et al. (2018), la población refiere la totalidad de unidades de estudio. La 
población fue censal de 85 docentes. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Se optó por la encuesta, porque según Ñaupas et al. (2018) responde a la técnica que 
permite acceder a los datos. 
Como instrumentos se utilizaron los cuestionarios para cada variable. Ver Anexos 3 y 4. 
Respecto a la validez Ñaupas et al. (2018), mencionaron “es la cuantificación del 
instrumento.” (p.  340). De igual modo, se realizó la validación de los cuestionarios 
mediante juicio de expertos. Ver Anexos 3 y 5. 
Se efectuó una prueba piloto sobre 20 profesores y se utilizó el Alpha de Cronbach. 
Tabla 1 
Prueba de confiabilidad de las variables 
Estadística de fiabilidad 
Prueba de confiabilidad 
Gestión del talento 
humano 
Calidad del servicio 
educativo 
Alfa de Cronbach ,867 ,885 
N° de elementos 28 30 
     Fuente: Base de datos de la prueba piloto 







2.5. Procedimiento  
Se solicitó permiso a las autoridades de la Universidad mediante una carta facilitada por 
la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, se procedió a encuestar a los 
profesores para posteriormente procesarla a fin de conocer el nivel de relación entre las 
variables. 
           
2.6. Método de análisis de datos 
Se usó el software SPSS v. 24 y el programa Excel. Posteriormente se aplicó los 
instrumentos para el registro de cada variable constituyendo la base de datos para 
procesarla y con ello obtener información mediante el análisis descriptivo e inferencial. 
 
2.7. Aspectos éticos 


























3.1. Descripción de resultados 
Tabla 2 
Nivel de gestión del talento humano y sus dimensiones 
 Gestión del talento 
humano 





 f % f % f % f % 
Bueno 43 50.6 37 43.5 38 44.7 43 50.6 
Regular 26 30.6 30 35.3 27 31.8 17 20.0 
Malo 16 18.8 18 21.2 20 23.5 25 29.4 
Total 85 100.0 85 100.0 85 100.0 85 100.0 
 
 
Figura 1 Nivel de la variable gestión institucional y dimensiones 
 
 
La tabla 5 y figura 1 se identificó que el 18.8% de los docentes perciben una mala 
gestión del talento humano, entre tanto el 30.6% encontró un nivel regular y el 50.6% 
indicó era bueno. Cuando evaluamos la selección de personal, observamos que el 21.2% 
refieren un nivel malo, 35.3% se encontraría en el nivel regular y el 43.5% indica bueno. 
Para la segunda dimensión, el 23.5% perciben un nivel malo, el 31.8% un nivel regular y 
el 44.7% indica que es bueno. Para la tercera dimensión, el 29.4% hizo referencia a un 
mal nivel, encontrando el 20% un nivel regular y el 50% indica un buen nivel de desarrollo 























en la gestión 
de la escuela 
articulada a 
la comunidad 




 f % f % f % f % f % 
Bueno 37 43.5 38 44.7 48 56.5 31 36.5 31 36.5 
Regular 30 35.3 27 31.8 11 12.9 31 36.5 30 35.3 
Malo 18 21.2 20 23.5 26 30.6 23 27.1 24 28.2 
Total 85 100.0 85 100.0 85 100.0 85 100.0 85 100.0 
 
 
Figura 2 Nivel de calidad del servicio educativo y dimensiones 
 
La tabla 6 y figura 2 se observó que el 21.2% de los docentes de la universidad 
estatal, perciben un mal nivel de desempeño, entre tanto el 35.3% se encuentra en un 
regular nivel y el 43.5% indica que ser bueno. Cuando evaluamos la primera dimensión, 
observamos que el 23.5% refieren un nivel malo, 31.8% se encuentra en un regular nivel 
y el 44.7% indica bueno. Para la segunda dimensión, el 30.6% observó un mal nivel, el 
12.9% un regular nivel y el 56.5% refiere que es bueno. En la tercera dimensión, el 27.1% 
perciben un nivel malo, el 36.5% se encuentra en un regular nivel y el 36.5% indica un 
buen nivel de participación. Finalmente, al evaluar la cuarte dimensión, se encontró que 





cuanto a la profesionalidad e identidad del docente, entre tanto el 29.4% se halló un 
regular nivel y el 58.8% refiere que es bueno. 
 
3.2. Resultados correlacionales. 
Tabla 4 





ad - Bilateral 
N Nivel 
H. Gral. 
Gestión del talento humano * 
Desempeño docente 
,732** ,000 85 Alto 
 
H. Esp.1 
Gestión del talento humano * 
Preparación para el aprendizaje 











Gestión del talento humano * 












Gestión del talento humano * 
Participación en la gestión de la 











Gestión del talento humano * 
desarrollo de la profesionalidad y 









**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
De la tabla 7, se identificó que el grado de correlación entre las variables es alta 
y positiva con 0,732 aceptando la hipótesis general. Asimismo, se identificó una 
moderada correlación (Rho=0,673) entre el desempeño docente y la dimensión uno de 
la gestión del talento humano, alta correlación (Rho= 0,785) entre la variable 1 y 
dimensión dos, existencia de correlación alta (Rho=0,747) entre variable 1 y dimensión 
3, presencia de alta correlación (Rho= 0,716) con la dimensión 4, resultando con ello la 
aceptación de las hipótesis alternas en todos los casos. Resta decir un p-valor de 0.000 








En el presente estudio: “gestión del talento humano y desempeño docente en una 
universidad estatal, Rímac, 2019 existe positiva relación (Rho= 0, 732), en este sentido, 
se acepta la hipótesis alternativa de la investigación en la universidad. Los resultados son 
respaldados por Ciofalo y Gonzales (2014) concluyendo que a mayor edad será mayor la 
resistencia a la capacitación, porque las necesidades personales radican en el 
reconocimiento por lo que se deberán buscar de nuevas estrategias formativas para 
garantizar docentes interesados en compartir su conocimiento y sin temor a la evaluación 
de desempeño. Pino (2017) concluyó la correlación moderada (Rho=0.652) con el cual se 
puede aceptar la hipótesis propuesta como alterna y formulada por el investigador. En 
cuanto a los resultados, entendemos que es una investigación básica, descriptiva 
correlacional y de enfoque cuantitativo en el cual existe una significativa y positiva 
relación entre las variables. Al abordar la primera hipótesis, se evidencia una interrelación 
positiva en los estudiantes de la universidad estatal, Rímac, 2019, (Rho 0,673) explica una 
positiva y moderada correlación por ello se acepta la hipótesis alternativa. Coincidiendo 
con Martínez-Chairez et al. (2016) quienes concluyeron una positiva y considerable 
relación (Rho= 0.688) sin embargo al identificar significancia de 0.059 (superior al 0.05) 
no existiría relación entre las variables de estudio. Asimismo, la información obtenida es 
que los profesores creen que la calidad en la educación no dependería únicamente del 
desempeño, dado que existen factores (contexto, docente, escuela y gobierno) que se 
requieren trabajar de forma colaborativa. Al respecto Almonte (2015) Concluyo que el 
0.565 ponderando al valor porcentual se logra el 32% refiriendo que las gestiones del 
talento humano son moderadamente independientes y viceversa. De acuerdo a lo descrito, 
es preciso elevar que el talento humano pretende incrementar el desempeño docente y 
poder brindar un buen servicio en el educando, por lo consiguiente se recomienda realizar 
talleres de capacitación respecto a la supervisión, buscar motivar a los docentes e 
involucrarlos en las diferentes actividades que realizan. En cuanto a la segunda hipótesis, 
existe relación positiva de los estudiantes en una universidad estatal, Rímac, 2019, siendo 
alta y positiva (Rho= 0,786), con respaldo de Pino (2017) que estableció que lo más 
importantes obtenidos aplicada a las variables de, se logró una correlación moderada 
(Rho=0.652), con lo cual se aceptaría la hipótesis alternativa presentada por la 
investigadora. En cuanto a estos resultados, se entiende como investigación básica de 
nivel descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo existiendo una positiva y 





p=0,000 asociado a una significancia estadística. Según lo referido, nos indica que existen 
estadísticamente una efectividad entre las variables de investigación, el cual conlleva a 
un buen servicio que se brinda en esta institución. En cuanto a la tercera hipótesis, existe 
relación positiva en la gestión de la escuela articulada a la comunidad en una universidad 
estatal, Rímac 2019, con una correlación alta y positiva (Rho=0, 747) permitiendo aceptar 
la hipótesis alternativa con una significancia de p= 0.000. Nuestros resultados son avalados 
por Casma (, donde se utilizaron tablas de frecuencias y valores porcentuales, con nivel 
inferencial se haría uso de una estadística paramétrica, utilizando coeficiente de Pearson. 
Indican predominantemente nivel medio, concluyendo que cada elemento debe accionar 
eficazmente con el uso de planes estratégicos de fomento de habilidades para lograr el 
alcance de las competencias idealizadas con la finalidad de realizar actividades 
eficientemente. Martínez-Chairez et al. (2016) concluye que la relación es considerable y 
positiva (Rh= 0.688), que al contar con significancia 0.059 (superior al 0.05) las variables 
desempeño docente y calidad en el sector educativa no guardarían relación entre sí, en 
referencia a la cuarta hipótesis, se obtuvo una alta positiva correlación (Rho=0, 716) que 
permite aceptar la hipótesis alterna siendo son avalado por Meza et al. (2016) que 
concluyeron que la calidad en el sector educativo no dependería exclusivamente del 
desempeño, existiendo factores adicionales tales como: instituciones educativas, entorno, 
profesores y estado, que necesitan atención colaborativa. Asimismo, Rojas y Vílchez 


























Primera: La gestión del talento humano se relaciona directamente (Rho=0, 732) y 
significativa (p=0.000) con el desempeño docente en una universidad estatal, 
Rímac 2019, por lo cual se acepta la hipótesis presentada como alternativa y es 
alta la relación. 
 
Segunda: La gestión del talento humano se relaciona directamente (Rho=0, 673) y 
significativa (p=0.000) con la preparación para el aprendizaje de estudiantes en 
una universidad estatal, Rímac 2019, se acepta la hipótesis alterna y la relación 
es moderada. 
 
Tercera La gestión del talento humano se relaciona directamente (Rho=0, 786) y 
significativa (p=0.000) con la enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
en una universidad estatal, Rímac, 2019, se acepta la hipótesis alterna y la 
relación es alta. 
 
Cuarta: La gestión del talento humano se relaciona directamente (Rho=0, 747) y 
significativa (p=0.000) con la participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad en una universidad estatal, Rímac, 2019, se acepta la 
hipótesis alterna y la relación es alta. 
 
Quinta: La gestión del talento humano se relaciona directamente (Rho=0, 716) y 
significativa (p=0.000) con el desarrollo de la profesionalidad y la identidad 
docente en una universidad estatal, Rímac, 2019, se acepta la hipótesis alterna 








Primera, Realizar talleres que promuevan la gestión del talento humano entre docentes con la 
finalidad de potenciar su desempeño docente. 
 
Segunda, Realizar jornadas pedagógicas con los docentes para mejorar la preparación del 
aprendizaje que corresponda al desarrollar las competencias de la comunidad estudiantil. 
 
Tercera, Realizar talleres de estrategias didácticas y metodológicas con el fin de promover una 
enseñanza de calidad en post del beneficio académico de la comunidad estudiantil. 
 
Cuarta, Realizar actividades comunitarias con el fin de que tanto catedráticos y universitarios 
trabajen de forma articulada y en beneficio de la comunidad universitaria 
 
Quinta, Capacitar a los docentes en cursos innovadores con la finalidad de que mejoren su 
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                                               Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
 
Título:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO DOCENTE EN UNA UNIVERSIDAD ESTATAL, RÍMAC, 2019 
PROBLEMA 
 
OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
  Problema general 
 
¿Qué relación existe 
entre gestión del 
talento humano y 
desempeño docente 
en una universidad 





¿Cuál es la relación 
entre gestión del 
talento humano y la 
preparación para el 
aprendizaje de los 




¿Cuál es la relación 
entre gestión del 
talento humano y la 
enseñanza para el 
aprendizaje de los 




¿Cuál es la relación 




relación que existe 
entre gestión del 
talento humano y 
desempeño docente 







gestión del talento 
humano y la 
preparación para el 
aprendizaje de los 





relación entre gestión 
del talento humano y 
la enseñanza para el 
aprendizaje de los 







positiva entre gestión 
del talento humano y 
desempeño docente 
en una universidad 





positiva entre gestión 
del talento humano y 
la preparación para el 
aprendizaje de 





positiva entre gestión 
del talento humano y 
la enseñanza para el 
aprendizaje de los 





positiva entre gestión 
del talento humano y 
Variable 1:   Aprendizaje cooperativo 
 




1 al 7 
Nunca                      1 
Casi nunca              2 
A veces                    3 
Casi siempre            4 







individual y de 
equipo 
Tareas 










24 al 40 
Gestión 
 




1 al 8  
Nunca                      1 
Casi nunca              2 
A veces                    3 
Casi siempre            4 




Iniciar una conversación 
Mantener una conversación  
Formular una pregunta  






humano y la 
participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 




¿Cuál es la relación 
entre gestión del 
talento humano y el 
desarrollo de la 
profesionalidad 




relación entre gestión 
del talento humano y 
la participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 





relación entre gestión 
del talento humano y 
el desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente en 
una universidad 
estatal, Rímac, 2019. 
la participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 





positiva entre gestión 
del talento humano y 
el desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente en 
una universidad 
estatal, Rímac, 2019. 
Presentar a otras persona 




Pedir ayuda   9 al 14  
Participar   
Dar instrucciones    
Seguir instrucciones    
Disculparse   




Conocer los propios sentimientos  
15 al 21  
Expresar los sentimientos  
Comprender los sentimientos de los demás  
 Enfrentarse con el enfado de otro.  
 Expresar afecto  
 Resolver el miedo  
Auto recompensarse 
Habilidades 
alternativas a la 
agresión 
Pedir permiso  
22 al 30 
Compartir algo  
Ayudar a los demás  
 Negociar  
Emplear el autocontrol  
Defender a los propios derechos 
Responder a las bromas 
 Evitar los problemas con los demás  
 No entrar en peleas 
Habilidades para 
hacer frente al 
estrés 
Formular una queja  
31 al 42 
Responder a una queja  
Demostrar deportividad después de un 
juego 
Resolver la vergüenza  
Arreglárselas cuando le dejan de lado  
Defender a un amigo  
Responder a la persuasión.  
Responder al fracaso  






Responder a una acusación  
Preparase para una conversación déficit  
Hacer frente a las presiones del grupo 
Habilidades de 
planificación 
Tomar iniciativas  
43 al 50  
Discernir sobre la causa de un problema.  
Establecer un objetivo  
Determinar las propias habilidades  
Recoger información  
Resolver los problemas según su 
importancia  
Tomar una decisión  
Concentrarse en una tarea. 
 












         No experimental -  





Estuvo conformada  118 
estudiantes  del v ciclo de 
la Facultad  de Ingeniería 




Técnica: Encuesta  
 Instrumentos: 
 
Cuestionario de aprendizaje 
cooperativo  
 
Cuestionario de habilidades 
sociales  
 
DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia 
-  Figuras estadísticas  
 
INFERENCIAL:  Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las fórmulas de Correlación 
de Spearman: 






            𝑟𝑠 = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
            d   = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 
             n = Número de datos 














































Operacionalización de la variable gestión del talento humano 
 






1 al 7 
Nunca                      
1 
Casi nunca              
2 
A veces                    
3 
Casi siempre            
4 













































Operacionalización de la variable desempeño docente 







1 al 8  
Nunca                      
1 
Casi nunca              
2 
A veces                    
3 
Casi siempre            
4 










Iniciar una conversación 
Mantener una conversación  
Formular una pregunta  
Dar las gracias  
Presentarse  
Presentar a otras persona 








Dar instrucciones  
Seguir instrucciones  
Disculparse 





Conocer los propios sentimientos  
15 al 
21  
Expresar los sentimientos  
Comprender los sentimientos de los demás  
 Enfrentarse con el enfado de otro.  
 Expresar afecto  




a la agresión 
Pedir permiso  
22 al 
30 
Compartir algo  
Ayudar a los demás  
 Negociar  
Emplear el autocontrol  
Defender a los propios derechos 
Responder a las bromas 
 Evitar los problemas con los demás  





Formular una queja  
31 al 
42 
Responder a una queja  
Demostrar deportividad después de un juego 
Resolver la vergüenza  
Arreglárselas cuando le dejan de lado  
Defender a un amigo  
Responder a la persuasión.  
Responder al fracaso  
Enfrentarse a los mensajes contradictorios  
Responder a una acusación  
Preparase para una conversación déficit  




Tomar iniciativas  
43 al 
50  
Discernir sobre la causa de un problema.  
Establecer un objetivo  
Determinar las propias habilidades  
Recoger información  
Resolver los problemas según su importancia  
Tomar una decisión  






Fichas técnicas de los instrumentos de recolección de datos 
 
Ficha técnica de instrumento 1 
Nombre : Cuestionario sobre gestión del talento humano  
Finalidad  : Determinar el nivel de gestión del talento humano 
Autor(es) :  (2018) 
Adaptación :           Jessica Guzmán (2019) 
Sujetos de aplicación : Docentes  
Administración : Individual y colectiva. 
Duración de la aplicación : 40 minutos. 
 
Ficha técnica de instrumento 2 
Nombre : Cuestionario sobre el desempeño docente 
Finalidad  : Determinar el nivel de desempeño docente 
Autor(es) :       (2018) 
Adaptación     :           Jessica Guzmán (2019) 
Sujetos de aplicación : Docentes  
Administración : Individual y colectiva. 

























































Cuestionario de gestión del talento humano 
Estimado DOCENTE, el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger información 
sobre su percepción respecto a la gestión del talento humano, según la función que 
desempeña dentro de la institución Educativa. Por favor marque la valoración que Usted 
considere.  
1. Nunca       2. Casi nunca       3. A veces       4. Casi siempre       5. Siempre 
 
 
VARIABLE: Gestión del talento humano 
Selección de personal 1 2 3 4 5 
1 
Cree Ud. que saber elegir a las personas es esencial para un puesto de trabajo 
en  una institución. 
     
2 
 El análisis de puesto debe de contribuir a alcanzar los objetivos propuestos 
por la institución. 
     
3 
Considera Ud. que el puesto de trabajo se debe cubrir con las personas 
idóneas para cumplir las funciones que le son asignadas. 
     
4 
Cree Ud. que él éxito de una institución radica en ubicar a personas 
proactivas en un puesto de trabajo. 
     
5 
El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes personales para 
poder contribuir a un ambiente laboral favorable en una institución. 
     
6 
Considera Ud. que en una institución, es importante describir las aptitudes 
requeridas para un puesto de trabajo. 
     
7 
Las capacidades con las que cuentan los postulantes a un puesto de trabajo 
deben de contribuir al logro de objetivos institucionales. 
     
8 
La organización debe identificar al candidato que cuente con las capacidades 
idóneas para al cargo al cual postula. 
     
9 
Considera Ud. que las personas con mayor experiencia laboral deben de 
acceder a un puesto laboral en una organización. 
     
10 Las organizaciones deben contar con personal altamente calificado.      
Capacitación al personal 1 2 3 4 5 
11 
Cree Ud. que la capacitación debe darse de acuerdo a la función que el 
trabajador realiza, para ser más competente dentro de una organización. 






Le gustaría a Ud. especializarse en las competencias que se requiere para su 
cargo. 
     
13 
Considera que la especialización  del personal eleva los niveles de 
competencia y mejora la calidad de atención en una institución. 
     
14 
Cree Ud. que la capacitación es un factor primordial en el desarrollo de las 
diferentes habilidades laborales y proceso de mejora organizacional. 
     
15 
Considera Ud. que los trabajadores deben ser capacitados en habilidades 
sociales para brindar un servicio de calidad a los usuarios de una institución. 
     
16 
Considera Ud. que las capacitaciones en su institución incrementan sus 
habilidades para un desempeño eficiente. 
     
17 
Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de los trabajadores 
conllevan a generar cambios e innovación en una institución. 
     
18 
La innovación se caracteriza por generar  transformaciones en el modo de 
realizar una actividad laboral. 
     
19 
Considera Ud. que los trabajadores deben ser flexibles a los cambios con el 
propósito de innovar la institución y asumir nuevos retos. 
     
20 
Cree Ud. que la capacitación debe ser una actividad orientada a la 
permanente innovación de una organización. 
     
Desarrollo del personal 1 2 3 4 5 
21 
Cree Ud. que el fortalecimiento de  potencialidades contribuye a una mejora 
del desarrollo personal de los trabajadores de una institución. 
     
22 
Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el desarrollo 
personal de los trabajadores en una institución. 
     
23 
Considera Ud. que con el incremento de las potencialidades de los 
trabajadores es posible alcanzar las metas propuestas por una institución. 
     
24 Se valora el desarrollo personal y organizacional en su institución. 
     
25 
Cree Ud. que la participación activa, colaboración y el trabajo en equipo  
conllevan al crecimiento y desarrollo personal de los trabajadores de una 
institución. 
     
26 
Considera Ud. que el progreso laboral es parte del desarrollo personal de los 
trabajadores de una organización. 






Considera Ud. que la eficacia se caracteriza por cumplir una determinada 
función con menos recursos y en menos tiempo. 
     
28 
Cree Ud. que los trabajadores de una organización necesitan contar con 
mayores recursos materiales para realizar su labor con eficacia. 
     
29 
Considera Ud. que con la eficacia de los trabajadores se logra brindar una 
calidad de atención a los usuarios de una organización. 
     
30 
Percibe Ud. que su institución asume una  tendencia orientada a mejorar el 
nivel de eficacia y eficiencia en sus trabajadores 






























Cuestionario de desempeño docente 
Estimado DOCENTE, el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger información 
sobre su percepción respecto al desempeño docente, según la función que desempeña 
dentro de la institución Educativa. Por favor marque la valoración que Usted considere.  
1. Nunca       2. Casi nunca       3. A veces       4. Casi siempre       5. Siempre 
 
 
VARIABLE: Desempeño docente 
DIMENSIÓN 1: 
PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
ESTUDIANTES 
1 2 3 4 5 
1 
Conocen las características individuales socios culturales de 
sus estudiantes. 
          
2 
Tienen en cuenta las características evolutivas del estudiante 
en el aprendizaje. 
          
3 
Elaboran la programación curricular de manera coordinada 
con sus colegas de grado. 
          
4 
Tienen en cuenta las necesidades e intereses de sus 
estudiantes en la elaboración en sus sesiones. 
          
5 
Demuestran conocimientos actualizados sobre las áreas o 
cursos de enseñanza. 
          
6 
Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con 
los estudiantes. 
          
7 
Seleccionan estrategias didácticas de acorde a la realidad y 
necesidades de sus estudiantes. 
          
8 
Seleccionan actividades de acorde a la realidad y necesidades 
de su estudiante. 
          
DIMENSIÓN 2: ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE 
LOS ESTUDIANTES.           
9 
Aplican estrategias de enseñanza de acuerdo a la 
heterogeneidad de sus estudiantes.           
10 
Tienen en cuenta las teorías constructivistas en sus sesiones 
de aprendizaje.           
11 
Trabajan con el enfoque de resolución de problemas en toda 
sus sesiones de aprendizaje.           
12 
Hacen uso de material didáctico para el proceso de enseñanza 
- aprendizaje.           
13 Propician el uso de material educativo en sus estudiantes.           
14 
Desarrollan con sus estudiantes un ambiente acogedor, 
afectivo y seguro.           
15 
Evalúan constantemente los aprendizajes de sus estudiantes 
haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de 






Refuerzan las dificultades de sus estudiantes con módulos de 
aprendizaje.           
DIMENSIÓN 3: 
PARTICIPACIÓN EN LA GESTIÓN DE LA ESCUELA 
ARTICULADA A LA COMUNIDAD   
17 
Interactúan con otros docentes propiciando un clima 
democrático en la Institución.           
18 
Participan en la gestión del PEI dando tu aporte para su 
mejoramiento.           
19 
Realizan proyectos de investigación e innovación al servicio 
de la calidad educativa de la Institución.           
20 
Fomentan el trabajo con la familia en favor del aprendizaje 
de los estudiantes.           
21 
Integran en las practicas se enseñanza la cultura y recursos de 
la comunidad.           
22 
Comparten con la comunidad educativa y autoridades locales 
los retos de una educación de calidad.           
DIMENSIÓN 4: 
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE 
23 
Capacitan para mejorar las estrategias de enseñanza 
aprendizaje en las áreas de estudio.           
24 
Aplican los conocimientos adquiridos de las capacitaciones en 
las sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar 
de sus estudiantes.           
25 
Ejercen su profesión con honestidad, justicia y 
responsabilidad.           
26 
Respetan la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos 
ritmos de aprendizaje.           
27 Muestran disposición para el trabajo de manera inmediata.           
28 
Comparten sus dificultades en el proceso de enseñanza - 
aprendizaje de las áreas con sus colegas para mejorar sus 
















































































































































































































































P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
1 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 3 2 5 5 4 5 5 4 5 3 5
2 5 5 3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 3 2 3 2 3 1 3 2 4 3 5 5 5
3 2 1 3 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 2 5 2 2 3 2 3 5 2 3 2
4 3 2 3 4 2 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3
5 3 3 3 4 3 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 5 2 2 5 3 2 2 2 3 2 3 3 2
6 3 2 4 4 1 3 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 4 2 3 1 2 2 1 1 2 1 1 3 2
7 2 1 5 5 5 5 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 5 5 3 2 4 5 3 3 3 5 5 2 2
8 3 5 1 1 2 1 4 5 5 1 2 5 4 5 5 4 3 3 1 1 2 3 1 3 2 2 3 2 5 5
9 5 5 2 4 5 4 3 4 3 4 3 2 1 1 2 1 3 2 1 4 3 2 3 2 1 3 2 5 2 1
10 4 4 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 5 5 4 5 3 2 2 3 3 1 1 2 2 3 2 1 3 2
11 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 2 2 2 4 5 2 3 4 2 3 3 3
12 3 2 1 2 2 3 4 2 2 3 2 3 5 3 3 5 2 5 4 3 2 3 1 5 5 3 5 3 3 2
13 5 5 5 5 3 5 3 4 2 4 5 3 2 4 3 2 3 5 4 4 5 1 1 2 2 2 2 2 2 1
14 2 1 5 5 5 3 3 4 2 4 5 3 2 3 2 3 2 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 1 3 5
15 3 5 4 5 4 5 4 4 5 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 5 5
16 3 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 5 2 2 2 2 5 3 2 3 5 5 4 4
17 2 2 2 4 2 3 3 5 2 2 1 5 5 5 5 5 3 4 2 2 1 5 5 3 2 3 3 3 2 2
18 3 2 5 5 5 5 3 2 2 2 5 2 2 4 3 3 1 2 2 2 5 4 5 5 5 5 3 5 3 2
19 4 5 1 2 2 1 3 3 2 1 1 5 5 5 5 5 3 3 2 1 1 3 2 3 2 3 3 2 5 5
20 3 4 5 2 3 5 3 3 2 5 5 2 1 1 2 1 4 5 5 5 5 2 2 3 3 5 3 2 2 1
21 2 3 3 3 3 3 3 5 4 3 2 5 5 3 3 4 3 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 5
22 2 5 2 3 2 3 3 5 2 1 3 3 3 2 3 3 2 5 2 1 3 2 3 3 2 3 2 5 3 3
23 4 5 2 2 1 2 5 5 5 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 1
24 3 1 1 4 5 5 5 5 3 5 3 2 4 2 3 3 5 2 4 5 5 4 5 2 4 2 3 1 3 5
25 3 2 4 3 2 3 2 3 3 2 5 5 5 5 5 3 2 2 1 4 3 2 1 5 4 2 3 3 5 5
26 4 3 3 2 2 3 3 5 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 3 5 5 5 5
27 4 2 1 3 3 3 2 3 2 2 3 5 2 3 5 3 3 2 3 1 2 3 3 5 3 4 1 3 3 4
28 3 1 2 3 1 3 2 3 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 2 2 2 2 2 4 3 3 1 3 2 3
29 4 3 3 5 4 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 2 3 2 5 3 3 3 2 3 4 3 2 3 1
30 2 3 3 5 2 2 4 2 3 1 3 5 5 5 5 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2
31 3 2 5 5 5 5 4 2 3 3 5 5 5 1 2 5 5 5 5 5 3 2 2 3 3 3 1 3 3 4
32 3 5 2 1 1 2 4 3 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 4 5 5 5 2 3 1 3 3 4
33 4 1 3 2 4 5 3 4 1 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 4 3 4 4 3 3 2 5 4
34 3 3 3 3 3 4 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 2 4 4 1 3 3 3
35 3 3 3 2 1 2 3 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 1 2 2 3 4 2 2 3 5
36 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 4 2 2 5 1 1 2 2 2 2
37 3 1 3 5 5 3 3 3 1 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 3 4 2 2 3 3 3 4 2 3
38 4 3 5 5 5 5 2 3 1 3 3 4 2 3 3 5 5 5 5 3 3 4 2 3 3 4 3 2 3 3
39 4 5 4 4 5 4 4 3 3 2 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 3 3 4 3 3 5 5
40 4 3 2 2 2 2 4 4 1 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 4 3 3 2 3 4 2 2 2 5
N
Base de datos de la variable 1 Gestión del talento humano












41 3 5 3 2 4 2 3 4 2 2 3 5 2 4 5 3 2 4 2 3 3 5 2 3 3 4 3 2 3 5
42 4 2 5 5 5 5 1 1 2 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 2 2 5 4 4 1 3 3 4
43 5 2 2 1 2 2 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 5 5 5 5 3 2
44 2 2 3 5 2 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 3 2 5 1 1 2 1 4 5
45 3 5 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 2 2 4 5 4 3 4
46 3 3 2 2 3 2 3 4 2 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 2 4 3 3 4 2 2 3
47 3 5 3 2 2 3 3 4 3 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 5 2 2 2 1 2 3 2 1
48 2 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 3 2 4 4 2 3 1 2 2 3 4 2
49 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 3 2 3 2 2 5 5 3 5 5 3 5 3 4
50 5 3 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 2 5 3 2 3 2 5 5 5 3 3 4
51 4 3 4 2 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 2 2 3 3 2 3 1 4 5 4 5 4 4
52 2 3 4 3 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 5 2 2 5 3 2 3 3 2 2 2 3 4 3
53 3 4 4 1 3 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 4 2 3 1 5 5 5 5 2 4 2 3 3 5
54 5 5 5 5 5 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 5 5 3 2 2 2 4 3 5 5 5 5 3 2
55 2 1 1 2 1 4 5 5 1 2 5 4 5 5 4 3 3 1 1 2 5 5 5 5 1 2 2 1 3 3
56 3 2 4 5 4 3 4 3 4 3 2 1 1 2 1 3 2 1 4 3 2 1 1 2 5 2 3 5 3 3
57 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 5 5 4 5 3 2 2 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5
58 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 5
59 3 1 2 2 3 4 2 2 3 2 3 5 3 3 5 2 5 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3
60 4 5 5 3 5 3 4 2 4 5 3 2 4 3 2 3 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 2
61 3 5 5 5 3 3 4 2 4 5 3 2 3 2 3 2 5 2 4 5 4 3 3 3 4 3 2 5 2 2
62 2 4 5 4 5 4 4 5 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 3 5 2 2
63 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 5 2 2 2 4 3 3 3 1 2 3 4 2 3
64 4 2 4 2 3 3 5 2 2 1 5 5 5 5 5 3 4 2 2 1 4 4 4 4 2 2 3 2 2 3
65 3 5 5 5 5 3 2 2 2 5 2 2 4 3 3 1 2 2 2 5 3 3 4 3 4 2 4 5 5 1
66 3 1 2 2 1 3 3 2 1 1 5 5 5 5 5 3 3 2 1 1 3 4 2 1 4 2 3 4 3 4
67 3 5 2 3 5 3 3 2 5 5 2 1 1 2 1 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3
68 4 3 3 3 3 3 5 4 3 2 5 5 3 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 3 2 2 1 2 2
69 4 2 3 2 3 3 5 2 1 3 3 3 2 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 4 2 2 3
70 4 2 2 1 2 5 5 5 2 3 3 2 3 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 2 3 4 2 4
71 3 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 5 2 3 4 2 4
72 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 4 2 4 4 5 2
73 1 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 5 5 4 3 3 2
74 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 5 5 1 2 5 4 5 5 4 3 3 1 3 5 2 2
75 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 3 2 3 4 3 4 3 2 1 1 2 1 3 2 1 3 2 2 2
76 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 5 4 2 3 3 3 3 3 5 5 4 5 3 2 2 3 3 2 1
77 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 2 3 3 2 5
78 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 5 2 4 2 2 3 2 3 5 3 3 5 2 5 4 3 3 3 3
79 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 4 2 3 4 2 4 5 3 2 4 3 2 3 5 4 4 4 3 4
80 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 5 5 3 4 2 4 5 3 2 3 2 3 2 5 2 4 2 2 3
81 4 5 5 1 2 5 4 5 5 4 3 3 1 4 4 5 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 3 2 1
82 3 4 3 4 3 2 1 1 2 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 5 2 2 3 4 2
83 2 3 3 3 3 3 5 5 4 5 3 2 2 3 5 2 2 1 5 5 5 5 5 3 4 2 2 5 3 4
84 2 1 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 2 3 2 2 2 5 2 2 4 3 3 1 2 2 2 3 3 4










p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28
1 2 3 3 4 3 2 2 4 2 2 2 3 2 3 3 4 3 2 5 5 5 5 5 5 1 2 2 3
2 4 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 3
3 3 3 4 4 5 5 3 5 2 4 2 2 2 5 5 5 5 5 3 2 3 3 3 3 5 5 5 5
4 4 3 4 4 4 3 3 1 2 3 1 3 5 3 2 2 1 2 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1
5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 5
6 3 4 3 3 3 3 4 1 2 2 3 2 2 5 4 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 1
7 3 3 3 3 3 4 2 2 2 2 1 1 2 3 2 5 3 2 1 3 3 4 3 1 3 3 3 2
8 3 3 3 4 4 4 3 1 2 3 1 1 2 2 4 4 5 5 5 2 4 3 3 3 2 3 5 4
9 4 4 2 2 4 3 3 5 4 5 2 2 2 2 2 2 1 1 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5
10 4 3 1 4 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3 4 4 2 4 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4
11 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 4 4 3 3 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2
12 3 3 3 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4
13 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 3 3 3 1 2 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5
14 3 2 2 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4 4 3 3 5 5 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2
15 4 2 4 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2 2 5 5 5 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5
16 4 4 2 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 3 3 2 2 3 3 4 3 3 5 4 5 3 2 4
17 3 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 2 3 1 4 5 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2
18 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 1 1 1 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3
19 5 4 5 4 5 2 2 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2
20 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 5 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3
21 3 3 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 2 5 5 5 3 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4
22 4 3 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 4 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3
23 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2
24 3 1 2 3 1 3 2 5 3 2 1 3 3 4 3 1 2 3 2 2 1 1 3 4 4 3 4 2
25 3 3 2 3 2 2 1 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 3 3 1 2 3 2 3 4 3 2 3
26 2 2 1 4 2 3 2 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 1
27 3 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2 1 2 3 3 3 3 2
28 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 4 3 4 3 1
29 3 5 4 3 3 2 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 3 4 4 4 5
30 2 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 3 2 3 2 1
31 3 5 2 4 3 5 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 4 3 3 5
32 3 2 2 2 2 2 3 3 4 3 3 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 4
33 3 5 2 2 3 2 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 3 4 2 3 4 3 2 1 3
34 3 4 2 2 3 1 5 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 5 5 5 1 2 1 3 1 2
35 2 2 2 2 2 5 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 4 3 1 2 2
36 1 3 2 1 1 1 5 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 2 2 3 5 5 5 5 1
37 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 3 2 2 3 1 2 3 2 3
38 2 4 2 3 3 2 5 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 5 5 5 5 4 5 3 4 3
39 2 5 2 1 2 3 3 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 1 2 1 3 2 2 1 1 3
40 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 5 5 5 2 3 2 2 4 2
N°
Base de datos de la variable 2 Desempeño docente



















41 2 2 3 2 3 3 4 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 3 2 2 3 3 3 3 1 3
42 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 2 2 1 2 5 5 3 5 2
43 4 4 3 3 3 4 4 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 2 2 1 2 1 1 4 4 3
44 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 1 2 3 1 3 5 3 4 1 2 3 3 3 1 4 3 3 1
45 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 4 4 4 5
46 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 1 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 4 1
47 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 4 2 2
48 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 1 2 3 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 2 4 4 3 1
49 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 5 4 5 2 2 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 5
50 2 3 3 4 3 1 4 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 3 1
51 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 4 3 3 2
52 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 3 1 1 3 3 3 1
53 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 3 3 1 2 3 2 3 1 4 3 4 2
54 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 3 2 3
55 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 4 4 1
56 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 3 3 3 2
57 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 1 3 4 3 1
58 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 4 4 4 5
59 1 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 1 2 3 2 1
60 2 3 1 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5 5 1 5 5 4 3 3 5
61 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 3 4 2 3 2 2 3 5 5 4
62 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 5 5 5 1 5 5 3 2 1 3
63 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 1 2
64 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 2 2 3 3 2 3 1 2 2
65 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 3 2 2 3 3 3 5 5 5 1
66 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3
67 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 1 2 1 3 2 1 5 3 4 3
68 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 5 5 5 2 5 5 2 1 1 3
69 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 3 2 2 3 3 5 2 2 4 2
70 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 2 2 1 2 1 2 3 3 1 3
71 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 2 2 1 2 1 1 5 3 5 2
72 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 3 3 2 3 2 4 2 4 1 2 3 3 3 1 5 4 4 3
73 4 5 4 4 5 4 5 5 3 5 2 3 3 4 3 2 2 4 2 2 2 3 2 5 5 3 5 4
74 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 4 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 3 5 1 2 2 3
75 4 5 3 2 4 2 3 3 2 2 3 3 4 4 5 5 3 5 2 4 2 2 2 1 3 2 2 3
76 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 3 3 1 2 3 1 3 5 3 5 5 5 5
77 5 5 2 2 2 1 1 5 3 2 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 4 2 4 3 2
78 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 3 4 3 3 3 3 4 1 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3
79 5 4 5 4 5 2 2 4 3 5 3 3 3 3 3 4 2 2 2 2 1 1 2 3 3 2 2 2
80 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 4 4 4 3 1 2 3 1 1 2 1 4 2 2 3
81 3 3 5 5 5 4 5 2 2 5 4 4 2 2 4 3 3 5 4 5 2 2 2 3 4 2 2 4
82 4 3 2 2 2 2 4 2 3 2 4 3 1 4 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3
83 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 1 1 2 4 2
84 3 1 2 3 1 3 2 5 3 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 4 4 3 4 2

























































































































Autorización de la verificación final del trabajo de investigación 
 
